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En la presente investigación se desarrolló el estudio de un sistema de gestión de recursos humanos 
vía web que tuvo como finalidad mejorar los procesos de integración y desarrollo profesional en la 
empresa Kiva Network de la ciudad de Trujillo. Para el levantamiento de información se realizaron 
entrevistas, considerando como muestra de estudio al director ejecutivo y los cinco colaboradores 
de la empresa. 
Como metodología de desarrollo de sistema se consideró la XP, la misma que contiene cuatro fases 
obteniendo como resultados las Historias de Usuario, Tarjetas CRC, Test de Funcionamiento de 
código implementado y las pruebas del sistema. 
Además como método de análisis de datos se consideró la prueba T de diferencia de medias, dando 
como resultado la reducción de tiempo en la realización de requerimiento de personal en 67%, 
también se redujo el tiempo de publicación de convocatorias en 50%, además se redujo el tiempo 
de evaluación de postulantes en 72% finalmente se redujo el tiempo de identificación de 
necesidades de capacitación en 59%. Se concluyó que la solución propuesta mejoró 
significativamente los procesos de integración y desarrollo profesional en la empresa Kiva Network. 
 







This investigation had as general mission to develop a system of human resources management via 
web to improve the processes of integration and professional development at Kiva Network 
Company in Trujillo city. The information was got by interviewing the CEO and the five employees 
of the company. 
Development methodology was XP system, it contains four phases, and at the end the results 
obtained are user stories, CRC cards, Implemented function test code and the system testing. 
In addition as a method of data analysis "T-test mean difference" was considered, resulting in 
reduction of time reduction of time making staff requirement by 67 %, the time of calls was reduced 
by 50 %, also evaluation time of postulants was reduced by 72%, finally it reduced time to identify 
training needs by 59%. It concluded that the proposed solution significantly improved integration 
and professional development in the company Kiva Network. 
 








Tradicionalmente, los empresarios han considerado a los colaboradores por sus resultados 
en la cadena productiva y sólo se les valoraba por su eficiencia técnica. Se les trataba como 
a un factor productivo más, al que no se tenía la necesidad de hacerle sentir valorado en 
la empresa. 
 
Los constantes cambios en las que se ven envueltas las empresas, han permitido 
considerar a sus colaboradores como su principal clave de éxito. En esto su lucha se basa 
en atraer, seleccionar y retener a las personas más competentes para cada 
responsabilidad y de manera oportuna; que tengan la formación suficiente con las que se 
podrán crear productos e ideas que permitan a las empresas superar exitosamente a sus 
competidores. 
 
Las empresas exitosas utilizan como recurso estratégico de gestión al talento humano, 
direccionándolo al logro de sus objetivos o escenarios futuros esperados; cabe resaltar 
que el aumento de la productividad de una empresa no se basa en obtener lo último de la 
tecnología que pueda ofrecer el mercado, sino capacitar, fortalecer y motivar al personal 
en la utilización adecuada de los recursos empresariales. Y es que una empresa enfocada 
en el desarrollo profesional de sus colaboradores tiene dos ventajas competitivas 
importantes: tener fortalecida su estrategia de negocio y ser atractiva para profesionales 
muy bien calificados que buscan crecer. 
 
La obligación de cumplimiento de los procesos internos de las empresas, hace que tanto 
colaboradores como las mismas empresas descuiden cuestiones relativas al desarrollo 
profesional; un descuido que tiene consecuencias negativas para ambas partes. Desde la 
perspectiva de la empresa, la falta de ayuda en la planificación profesional puede provocar 
el desinterés de los colaboradores por cubrir los puestos vacantes y sentimientos de no 
estar valorados por la empresa. 
  
La búsqueda de los mejores profesionales representa una difícil misión, reclutar a los 
mejores candidatos, pues en una convocatoria no todos los postulantes cumplen con los 
requisitos solicitados. “Ante esta situación nos preguntamos ¿Cómo pueden las empresas 
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hacer frente a la realidad de hoy y a la vez prepararse para la realidad de mañana? la 
respuesta es clara, combinando estrategias de reducción de costos con un proceso de 
contratación optimizado basado en Internet”. (LARA, 2013) 
 
Según lo que se ha mencionado se genera la necesidad de implementar un sistema 
desarrollado en ambiente web que procesa, almacena y distribuye información para 
apoyar los procesos de toma de decisiones y de control de recursos humanos, ofreciendo 
la posibilidad a los gerentes y trabajadores del conocimiento a analizar problemas y 
visualizar temas complejos. (L. Dolan, y otros, 2007) 
 
Como base teórica se ha considerado a la investigación titulada “Propuesta de mejora del 
proceso de reclutamiento y selección en una empresa de construcción e ingeniería” cuyo 
autor es (Castellano de la Torre Ugarte, 2013), tambien la investigación denominada 
“Diseño de un sistema de capacitacion integral para el area del Call Center en la empresa 
Movistar, por Neutral Global Logistics de la ciudad de Quito” cuyo autor es (Piedra CH., 
2012). Su aporte a mi ivestigacion se basa en el estudio de los procesos que se ha 
considerando mejorar en la empresa Kiva Network. 
 
Otra de las investigaciones titulado “Diseño del proceso de Reclutamiento y Selección de 
personal, basado en el modelo de competencias, para el departamento de Capital Humano 
de Pepsico/Frito Lay (Chamorro Vizcaíno, 2010)”, donde el investigador diseñó el proceso 
de Reclutamiento y Selección de personal, basado en el modelo de competencias para 
ayudar a mejorar los procesos del área e incrementar el nivel de satisfacción de los 
usuarios finales y mejorar la productividad del personal. Su aporte se basa en los tiempos 
que debe durar cada proceso, el cual coincide con la presente investigación. 
 
El éxito del sistema de gestión de recursos humanos se basa en la simplificación de las 
actividades de apoyo a las decisiones de gestión y presentación de informes en el menor 
tiempo posible, en una administración eficiente de los recursos humanos lo cual maximiza 




Existen muchas herramientas tecnológicas, las cuales servirán de instrumento al 
investigador para realizar el desarrollo del sistema informático propuesto. 
Las tecnologías existentes para el desarrollo de páginas web son: PHP, ASP, ASP.NET, JSP, 
Python, Ruby, etc. así como también diversos gestores de base de datos libres: MySQL, 
PostgreSQL, Firebird, etc; y diversos gestores de base de datos propietarios como: 
Microsoft SQL Server, Open Access, etc. 
 
Además, hacer uso de esta actual tecnología permitirá que exista un mejor manejo de la 
información, que implicará mejorar la toma de decisiones en la organización y así obtener 
mejores ventajas competitivas ante el mercado actual. 
 
Mediante el desarrollo del sistema de recursos humanos vía web, permitirá que la 
empresa optimice sus principales tareas, mejorando el tiempo de análisis de información 
con el soporte del sistema que se implementará, facilitando el retorno de la inversión de 
tiempo y esfuerzo en la producción del sistema, de igual forma la inversión en el 
licenciamiento de la plataforma a utilizar para el desarrollo de esta investigación no tiene 
costo, lo que le facilitará la adopción de la solución en la empresa. 
 
El sistema será una herramienta flexible en el área de recursos humanos, puesto que 
ayudará a mejorar los procesos de integración y desarrollo profesional de los 
colaboradores de la empresa, mediante la reducción de los tiempos que toma cada 
proceso con el fin de generar mayor competitividad y calidad de trabajo. 
 
El sistema de gestión de recursos humanos vía web será una herramienta indispensable 
ya que está alineado a los procesos que se llevan a cabo dentro de la organización el cual 
permitirá automatizar muchos aspectos de la gestión de los recursos humanos, con la 
doble ventaja de reducir la carga de trabajo en cada proceso. 
 
A continuación se dan a conocer fundamentos teóricos necesarios sobre los cuales se 
sustenta la investigación, los cuales harán posible el mejor entendimiento, comprensión y 
desarrollo del mismo. 
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Para comprender la investigación es necesario conocer ¿Qué es un sistema web?. Según 
(Roldan Martinez, 2010) señala que son aquellos que están creados e instalados no sobre 
una plataforma o sistemas operativos. Sino que se alojan en un servidor en internet o 
sobre una intranet (red local). Su aspecto es muy similar a páginas web que vemos 
normalmente, pero en realidad los “Sistemas Web” tienen funcionalidades muy potentes 
que brindan respuesta en casos particulares. 
 
Los sistemas web se pueden utilizar en cualquier navegador web (Chrome, Firefox, IE, etc.) 
sin importar el sistema operativo. Para utilizar las aplicaciones Web no es necesario 
instalarlas en cada computadora ya que los usuarios se conectan a un servidor donde se 
aloja el sistema. 
 
También es necesario conocer que es ¿gestión de recursos humanos? Según (L. Dolan, y 
otros, 2007) Es la capacidad de mantener a la organización productiva, eficiente y eficaz, 
a partir del uso adecuado de su recurso humano. El objetivo de la gestión de recursos 
humanos son las personas y sus relaciones en la organización, así como crear y mantener 
un clima favorable de trabajo, desarrollar las habilidades y capacidad de los trabajadores, 
que permitan el desarrollo individual y organizacional sostenido. 
 
Partiendo de las dos definiciones anteriores se puede definir Sistema de Gestión de 
Recursos Humanos según (L. Dolan, y otros, 2007)   Es un sistema desarrollado en 
ambiente web que procesa, almacena y distribuye información para apoyar los procesos 
de toma de decisiones y de control de recursos humanos, ofreciendo la posibilidad a los 
gerentes y trabajadores del conocimiento a analizar problemas y visualizar temas 
complejos. 
 
También es necesario conocer que el sistema de recursos humanos está conformado por 
cinco sub sistemas; para el desarrollo de esta investigación se consideró dos subsistemas, 
el subsistema de integración y desarrollo profesional. 
 
En el subsistema de Integración según (Chiavenato, 2007) afirma que los procesos de 
integración se relacionan con el suministro de personas a la organización. Son los procesos 
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responsables de los insumos humanos y comprenden las actividades relacionadas con la 
investigación de mercado, reclutamiento y selección de personal, así como con su 
integración a las tareas organizacionales.  
Los procesos de integración representan la puerta de entrada de las personas al sistema 
organizacional. Se trata de abastecer a la organización de los talentos humanos necesarios 
para su funcionamiento. 
 
Para entender cómo funcionan los procesos de integración, se debe comprender cómo 
funcionan los procesos de reclutamiento y selección de personal. Según (Chiavenato, 
2007) El reclutamiento se hace a partir de las necesidades de recursos humanos presentes 
y futuras de la organización. Consiste en la investigación e intervención sobre las fuentes 
capaces de proveer a la organización del número suficiente de personas que son 
necesarias para la consecución de sus objetivos. Es una actividad que tiene como objeto 
inmediato atraer candidatos, para que de ellos se elija a los futuros integrantes de la 
organización. 
 
En el proceso de selección según (Chiavenato, 2007) es un proceso de comparación entre 
dos variables: por un lado los requisitos del puesto vacante (son los requisitos que exige 
el puesto a quien lo desempeñe) y, por otro lado, el perfil de las características de los 
candidatos presentados. La primera variable la proporciona la descripción y el análisis de 
puestos, mientras que la segunda se obtiene por medio de la aplicación de las técnicas de 
selección. La primera variable se denominará la variable “x”, y la segunda, la variable “y”. 
 
Cuando “x” es mayor que “y”, se dice que el candidato no satisface las condiciones ideales 
para ocupar determinado puesto, por lo tanto se le rechaza. Cuando “x” y “y” son iguales, 
se dice que el candidato reúne las condiciones, por lo tanto se le emplea. Cuando la 
variable “y” es mayor que “x”, el candidato reúne más características de las exigidas para 
el puesto, por lo que resulta sobre calificado para éste. En realidad esa comparación no se 
concentra sólo en el punto de igualdad entre las variables, sino en un determinado nivel 
de aceptación, alrededor del punto ideal se admite cierta flexibilidad en mayor o menor 
medida. Esto equivale a los límites de tolerancia en los procesos de control de calidad. Esta 
comparación exige que la descripción y el análisis de puestos se transformen en una ficha 
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profesiográfica o ficha de especificaciones, a partir de la cual se pueda estructurar con 
mayor rigor el proceso de selección. 
 
Ahora en el subsistema de capacitación y desarrollo según (Tovalino Castro, 2011) Los 
procesos de desarrollo incluyen tres estratos que se superponen: la capacitación, el 
desarrollo de las personas y el desarrollo organizacional. Los estratos bajos como la 
capacitación y el desarrollo de personas (C y D), tratan del aprendizaje a nivel individual y 
de la manera en que las personas aprenden y se desarrollan. El desarrollo organizacional 
(DO) es el estrato más amplio y extenso y se refiere a la manera en que las organizaciones 
aprenden y se desarrollan en razón del cambio y la innovación. 
 
Los procesos de desarrollo se enfocan, de manera tradicional, con un esquema aleatorio, 
con una actitud reactiva (cuando existe un problema o necesidad), con una división de 
corto plazo (para atender el problema inmediato), con base en la imposición (las personas 
no son consultadas), en una condición de estabilidad y de conservación y con la vista 
puesta en lo permanente y definitivo. 
 
Sin embargo, estos procesos pueden tener un enfoque moderno, en la medida en que se 
ajusten a un modelo planificado (capacitar como parte de la cultura), aun esquema 
intencional (capacitar a todas las personas), a una actitud proactiva (anticipación de las 
necesidades), a una visión de largo plazo es decir con miras hacia el futuro (las personas 
son consultadas y participan), a una condición de inestabilidad y cambio (todo debe 
cambiar para mejorar) y de innovación y creatividad (para construir un futuro mejor), con 
la vista puesta en lo provisional y cambiante. 
 
La capacitación tiene mucho que ver con el conocimiento. En la actualidad, los gerentes 
son responsables de hacer que el conocimiento sea productivo. Se trata de un desafío 
organizacional, que exige aplicar el conocimiento, el cual es bueno cuando es útil. En otras 
palabras, el conocimiento solo será productivo si se aplica de modo que produzca una 





Es importante mencionar que, se usará MySQL como sistema gestor de base de datos que 
según (E. Kendall, y otros, 2005) Las bases de datos no son tan sólo una colección de 
archivos. Más bien, una base de datos es una fuente central de datos destinados a 
compartirse entre muchos usuarios para una diversidad de aplicaciones. El gestor de una 
base de datos lo constituye el sistema de administración de base de datos (DBMS, 
Database Management System), el cual permite la creación, modificación y actualización 
de la base de datos, la recuperación de datos y la generación de informes y pantallas. La 
persona encargada de garantizar que la base de datos cumpla sus objetivos se conoce 
como administrador de base de datos. 
 
MySQL es rápido, dispone de funciones de volcado online e incorpora una gran cantidad 
de funciones nuevas. Son pocas las razones para desechar MySQL como solución de base 
de datos. MySQL AB, la compañía responsable del desarrollo de MySQL, dispone de un 
sistema de asistencia eficiente y a un precio razonable, y, como ocurre con la mayor parte 
de las comunidades de código abierto, encontrara una gran cantidad de ayuda en la Web. 
(CASILLAS SANTILLÁN, y otros) 
 
El lenguaje de programación utilizado para el desarrollo del sistema de recursos humanos 
es PHP, según (PEREZ VALDÉS, 2007) PHP es un acrónimo recursivo que significa “PHP 
Hypertext Pre-processor”, (inicialmente se llamó Personal Home Page). Surgió en 1995, 
desarrollado por PHP Group. 
PHP es un lenguaje de script interpretado en el lado del servidor utilizado para la 
generación de páginas web dinámicas, embebidas en páginas HTML y ejecutadas en el 
servidor. PHP no necesita ser compilado para ejecutarse. Para su funcionamiento necesita 
tener instalado Apache o IIS con las librerías de PHP. La mayor parte de su sintaxis ha sido 
tomada de C, Java y Perl con algunas características específicas. Los archivos cuentan con 
la extensión (PHP). 
 
Cabe resaltar que la problemática encontrada se ha obtenido mediante la recopilación de 
información dentro de la empresa, específicamente mediante entrevista y observación, el 
contexto de la empresa donde se realizó la investigación es Kiva Network, una empresa 
proveedora de equipos de cómputo y soluciones integrales de negocio en el campo de TI, 
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caracterizada por su preocupación por la satisfacción de sus clientes mediante el uso de 
buenas prácticas para la entrega de sus servicios, sin dejar de lado las competencias de sus 
colaboradores que también es un factor de éxito para que la empresa cumpla sus 
objetivos, por lo que es de vital importancia impulsar al crecimiento profesional a través 
de capacitaciones e incentivos. Como política institucional, la empresa considera 
importante la necesidad de tener por lo menos una capacitación mensual programada con 
algún socio estratégico o a través de terceros dedicados a brindar este tipo de servicios. 
 
La empresa ha implementado un modelo de gestión del talento humano en función de 
algunas políticas propias de la organización basadas en su propia cultura organizacional. 
En cuanto al proceso de reclutamiento y selección el interés que se persigue es poder 
incorporar personal con las competencias necesarias para poder crecer e involucrarse en 
su cultura organizacional. 
 
1.1. Problema 
Mediante la entrevista personal (ver anexo 2) realizada al director ejecutivo y a los 
colaboradores de la empresa, se pudo distinguir los siguiente problemas: Los 
colaboradores del área comercial y servicios manifiestan que para elaborar un 
requerimiento de un nuevo colaborador tarda un promedio de 2 a 3 días, debido a que no 
tienen documentado la descripción del puesto de trabajo y de los perfiles de los 
colaboradores, ocasionando retrasos en el proceso de reclutamiento y sobrecarga e 
incumplimiento de las actividades laborales. 
Además al publicar las convocatorias para reclutar nuevos colaboradores tardan 4 días 
desde que se oficializa el requerimiento de un colaborador, puesto que la información 
necesaria para este proceso (solicitud de requerimiento de un personal y descripción del 
perfil del puesto de trabajo), son entregados dos o tres días después de ser solicitado al 
área que realiza el requerimiento, que causa desorden y retrasa la presentación de 
prospectos interesados.  
En lo que respecta al tiempo de evaluación de hojas de vida, referencias personales y 
entrevista personal de los candidatos, tarda un promedio de cuatro (04) días, puesto que 
la información es recibida en diferentes medios y requiere organización previa, 
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verificación de veracidad y evaluación; lo que ocasiona retrasos en las actividades propias 
del negocio. 
Por ultimo el director ejecutivo manifiesta que la planificación de capacitaciones tarda 
hasta dos (02) semanas, puesto que se pide el reporte de las actividades de los 
colaboradores y se entrega cuatro (04) horas después, la información registrada en el 
reporte solo da a conocer las actividades realizadas mas no el tiempo que toma la 
realización de las mismas; lo que aplaza la identificación de necesidades de capacitación e 




1.2. Formulación del problema 
¿De qué manera el sistema de gestión de recursos humanos vía web mejorará los procesos 
de integración y desarrollo profesional de los colaboradores de la empresa Kiva Network en 
el año 2015? 
1.3. Objetivos 
1.3.1. Objetivo general 
Mejorar los procesos de integración y desarrollo profesional de los colaboradores 
de la empresa Kiva Network, a través del desarrollo de un sistema de gestión de 
recursos humanos para generar mayor competitividad y calidad de trabajo. 
1.3.2. Objetivos específicos 
 
 Reducir el tiempo para la generación de nuevos requerimientos de 
colaboradores. 
 Reducir el tiempo de publicación de convocatorias después de hacer oficial el 
requerimiento. 
 Reducir el tiempo de evaluación de los postulantes. 
 Reducir el tiempo de identificación de necesidades de capacitación. 
 
II. MARCO METODOLÓGICO 
2.1. Hipótesis 
La implantación de un sistema de gestión de recursos humanos vía web mejora 
significativamente los procesos de integración y desarrollo profesional en la empresa kiva 
Network, mediante la reducción de los tiempos que demanda cada proceso. 
2.2. Variables 
 
 Variable Independiente: 
Sistema de gestión de recursos humanos vía web. 
 
 Variables Dependientes: 




2.3. Operacionalización de variables 









Los procesos de integración se 
relacionan con el suministro de 
personas a la organización. Son los 
procesos responsables de los 
insumos humanos y comprenden las 
actividades relacionadas con la 
investigación de mercado, 
reclutamiento y selección de 
personal, así como con su integración 
a las tareas organizacionales. 
(Chiavenato, 2007) 
La mejora de los procesos de 
integración y desarrollo 
profesional se mide en base a 
los tiempos en los que toma la 
ejecución de cada uno de los 
mismos. 
 
Tiempo promedio para la 
generación de nuevos 
requerimientos de colaboradores. 
De razón 




El proceso de capacitación y 
desarrollo es una amalgama compleja 
de muchos subprocesos dirigidos a 
incrementar la capacidad de 
personas y grupos para contribuir al 
logro del objetivo organizacional. 
(Wendell L., 1993) 
Tiempo promedio de evaluación 
del postulante. 
Tiempo promedio de identificación 
de necesidades de capacitación. 
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INDICADORES ESCALA DE MEDICIÓN 
Sistema de gestión de 
recursos humanos vía 
web. 
Es un sistema 
desarrollado en ambiente 
web que procesa, 
almacena y distribuye 
información para apoyar 
los procesos de toma de 
decisiones y de control de 
recursos humanos, 
ofreciendo la posibilidad a 
los gerentes y 
trabajadores del 
conocimiento a analizar 
problemas y visualizar 
temas complejos (L. 
Dolan, y otros, 2007) 
Herramienta de gestión, 
encargada del módulo de 










2.4. Indicadores variable dependiente 
Cuadro 3: Indicadores variable dependiente 





MODO DE CALCULO 
1 
Tiempo promedio 




Este indicador determina 
el tiempo en la generación 







Tiempo promedio de 
publicación de 
convocatorias. 
Este indicador determina 







Tiempo promedio de 
evaluación de 
postulantes. 
Este indicador determina 
el tiempo de evaluación 
de cada postulante en el 











TPEV = tiempo promedio de evaluación 
de postulantes. 
𝑇𝐸𝐶𝑉𝑖   = tiempo para evaluar un 
postulante. 
n = Cantidad de postulantes evaluados 
4 




Este indicador determina 
el tiempo de identificación 












TPNC = tiempo promedio de 
identificación de necesidades de 
capacitación. 
𝑇𝑁𝐶𝑖   = tiempo para identificar una 
necesidad de capacitación. 








En la presente investigación la metodología utilizada es Programación Extrema. 
La Programación Extrema (XP) es un modelo de proceso de software que toma los 
principios y prácticas aceptadas, y las lleva a niveles extremos. Tiene como objetivo 
reducir el riesgo en el ciclo de vida del software mediante grupos de desarrollo 
pequeños. 
La programación extrema es una metodología de desarrollo ligera o ágil basada en 
una serie de valores y de prácticas de buenas maneras que persigue el objetivo de 
aumentar la productividad a la hora de desarrollar programas. 
Este modelo de programación se basa en una serie de metodologías de desarrollo de 
software en la que se da prioridad a los trabajos que dan un resultado directo y que 
reducen la burocracia que hay alrededor de la programación. (Weitzenfeld, 2005) 
 
FASES DE LA METODOLOGÍA XP: 
En desarrollo de la metodología consta de cuatro fases: (Molina, y otros, 2012) 
Fase1: Planificación del Proyecto 
se realizó la elaboración de los procesos de integración y desarrollo profesional, 
luego se hizo un análisis de los requerimientos en la cual se identifica las historias 
de usuarios del sistema tienen la misma finalidad que los casos de uso pero con 
algunas diferencias: Constan de 3 ó 4 líneas escritas por el cliente en un lenguaje no 
técnico sin hacer mucho hincapié en los detalles, para verificar si el programa 
cumple con lo que especifica la historia de usuario cuando llega la hora de 
implementar una historia de usuario, el cliente y los desarrolladores se reúnen para 
concretar y detallar lo que tiene que hacer dicha historia, el tiempo de desarrollo 
ideal para una historia de usuario es entre 1 y 3 semanas, así como la descripción 
de prioridad, los riesgo, las tareas y las iteraciones para cada historia. Se plantean 
los requerimientos funcionales, no funcionales y el catálogo de usuario, a partir de 





Fase 2: Diseño 
Se diseñó un análisis orientado a objetos tal como explica y creador Kent Beck y Ward 
Cunningham de tal manera que elaboré las tarjetas CRC que representan objetos; la 
clase a la que pertenece el objeto se puede escribir en la parte de arriba de la tarjeta, 
en una columna a la izquierda se pueden escribir las responsabilidades u objetivos 
que debe cumplir el objeto y a la derecha, las clases que colaboran con cada 
responsabilidad, se realizó para cada historia de usuario. Los cuales diseñan el 
funcionamiento interno del sistema 
Fase 3: Desarrollo 
Según la metodología considera al cliente como parte del desarrollo del sistema, ya 
que es él quien crea las historias de usuario y negocia los tiempos en los que serán 
implementados. 
Para verificar el cumplimiento de cada una de las historias de usuario especificadas 
por el cliente, se realizó un test que verifique que la historia implementada en esta 
etapa cumpla con la funcionalidad especificada. 
Fase 4: Pruebas 
Se realizó las pruebas funcionales y las unitarias, así como la caja Blanca se planteó 
las clases de equivalencia como los caso de prueba en algunos historias de usuario, 
mientras en la caja negra su funcionamiento final de una determinada historia de 
usuario se deben crear "Test de aceptación"; estos test son creados y usados por los 
clientes para comprobar que las distintas historias de usuario cumplen su cometido. 
Para las pruebas unitarias, se generó a través de un testeo lo cual encontramos los 





2.6. Tipo de estudio 
 
 Investigación Aplicada 
Debido a que esta investigación pretende establecer y analizar las causas, sucesos o 
fenómenos enfocados a la problemática. Principalmente poner en práctica los 
conocimientos para posteriormente aplicarlos.  
 Investigación Explicativa 
Debido a que esta investigación centra su interés en explicar por qué ocurre un 





Para la contratación de la hipótesis aplicaremos el diseño de tipo pre-experimental en 
base al método de prueba PRE-TEST, POST-TEST a un solo grupo, el que consiste en: 
 Realizar una medición anticipada de la variable dependiente (PRE-TEST).  
 La aplicación de la variable independiente a los sujetos del grupo. 
 Realizar una medición nueva de la variable dependiente en los sujetos (POST-
TEST). 






O1: Procesos de integración y desarrollo profesional en la empresa Kiva 
Network antes de la implantación del sistema de gestión de recursos 
humanos. 
X: Sistema de gestión de recursos humanos vía web. 
O2: Procesos de integración y desarrollo profesional en la empresa Kiva 
Network después de la implantación del sistema de gestión de recursos 
humanos. 
2.8. Población, muestra y muestreo 
 
La población objeto de estudio está conformada por los colaboradores de la empresa 
Kiva Network y el personal administrativo que trabaja en dicha institución. 
 
Cuadro 4: Población objeto de estudio 
POBLACIÓN  CANTIDAD 
Director ejecutivo 01 
Colaboradores del área comercial 02 
Colaboradores del área de servicios 02 
TOTAL 05 
 
Puesto que la población es pequeña no se hará uso de formula alguna para calcular 
muestra ni muestreo. 
2.9. Criterios de selección  
 
 Criterios de inclusión: Para la presente investigación se tuvo en consideración a los 
06 colaboradores de la empresa. 
 
 Criterios de exclusión: Puesto que se tomó como muestra a todos los colaboradores 





2.10. Población, muestra y muestreo por indicador. 
Indicador N°1: Tiempo promedio de generación de nuevos requerimiento de colaboradores. 
Puesto que el requerimiento de personal es uno cada 6 meses entonces solo se toma como único 
dato para medir el indicador. 
Indicador N°2: Tiempo promedio de publicación de convocatorias. 
Ya que el requerimiento de un colaborador va ligado a la convocatoria que también se publica 
cuando hay un requerimiento entonces solo se toma como único dato para medir el indicador. 
Indicador N°3: Tiempo promedio de evaluación de los postulantes. 
Para este indicador se tendrá en cuenta el número de personas que envían sus hojas de vida para 
participar en una convocatoria.  
 Población 
N° de postulantes al día = 2 
Días hábiles de la convocatoria = 5 
Población total es 2 x 5=10 
 
 La muestra que se considera para el estudio a toda la población (10) 
 El muestreo es de tipo probabilístico aleatorio simple. 
 
Indicador N°4: Tiempo promedio de identificación de necesidades de capacitación. 
Para este indicador se tendrá en cuenta el número de necesidades de capacitación por 
colaborador. 
 Población. 
N° de capacitaciones por colaborador = 4 
N° de colaboradores = 4 
N° de capacitaciones el mes = 4 x 4 x 1(mes) = 16 
 
 La muestra que se considera para el estudio a toda la población (16) 
 El muestreo es de tipo probabilístico aleatorio simple. 
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2.11. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Cuadro 5: Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 
TÉCNICA INSTRUMENTO FUENTE INFORMANTES 
Entrevista 
Cuestionario / grabador de 
voz. 
Personal administrativo y 




Observación Guía de Observación. 
Actividades diarias de los 
colaboradores. 
Tesista 
Revisión de la 
Documentación 
Documentación del área 
comercial y del área de 
servicios. 
Documentos del área 
comercial y de servicios: 
reportes de las 




2.12. Métodos de análisis de datos 
La contrastación de hipótesis se realiza con el método propuesto, que nos permite 
aceptar o rechazar la hipótesis. 
Para esto se realiza una prueba por cada indicador las cuales se emplearan las siguientes 
formulas: 
2.12.1. Prueba de T para diferencia de medidas 
 Definición de variables 
𝐼𝑎 = 𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑎𝑑𝑜𝑟 𝑑𝑒𝑙 𝑠𝑖𝑠𝑡𝑒𝑚𝑎 𝑎𝑐𝑡𝑢𝑎𝑙 
𝐼𝑎 = 𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑎𝑑𝑜𝑟 𝑑𝑒𝑙 𝑠𝑖𝑠𝑡𝑒𝑚𝑎 𝑝𝑟𝑜𝑝𝑢𝑒𝑠𝑡𝑜 
 
 Hipótesis estadística 
 Hipótesis Nula (H0) 
𝑯𝟎 = 𝑰𝒂 − 𝑰𝒑 ≤ 𝟎 
El indicador del sistema actual es mejor que el indicador del sistema propuesto. 
 Hipótesis Alternativa(Ha) 
𝑯𝒂 = 𝑰𝒂 − 𝑰𝒑 > 𝟎 
El indicador del sistema propuesto es mejor que el indicador del sistema actual. 
 Nivel de significancia 




 Valor estadístico T tabla 
𝑻𝟖,   𝟎.𝟗𝟓 = 1.94 
 
 Estadística de prueba T: 
𝒕𝟎 =
























 Región de aceptación y rechazo 
 
 
Si >1.860, se rechaza la hipótesis, es decir existe evidencia significativa de que el 





3.1. Estudio de factibilidad 
3.1.1. Flujo de caja 
 
El objetivo de este estudio es evaluar y demostrar la viabilidad económica para el 
desarrollo del proyecto, de acuerdo a los ingresos, egresos y los periodos de cada 
año. 
Tabla 1: Flujo de Caja 
(S/.) 
Descripción Año 0 Año 1 Año 2 Año 3 Año 4 
INVERSIONES           
1. Costo de Inversión 3023.00         
2. Costo de Desarrollo 4110.66         
3. Costo de Capacitación 75.00         
TOTAL DE INVERSIÓN 7208.66         
            
OPERACIONES           
4.Costo Operacional   807.05 807.05 807.05 807.05 
TOTAL DE OPERACIONES   807.05 807.05 807.05 807.05 
            
BENEFICIOS           
5. Beneficios   7200.00 7200.00 7200.00 7200.00 
Flujo de Caja -7208.66 6392.95 6392.95 6392.95 6392.95 
            
Saldo Final -7208.66 -815.71 5577.24 11970.20 18363.15 
 
La Tabla N° 1 describe a detalle el flujo de caja, el cual determina la viabilidad económica del 





3.1.2. Análisis de rentabilidad 
A. VAN (Valor Anual Neto) 
Cuadro 6: Criterio de Evaluación 
Criterio Condición 
VAN < 0 No conviene ejecutar el proyecto. El valor actual de costos 
supera a los beneficios; por lo que el capital invertido no 
rinde los beneficios suficientes para hacer frente a sus 
costos financieros. 
VAN > 0 Conviene ejecutar el proyecto. 
VAN=0 Es indiferente la oportunidad de inversión. 
 
Tasa mínima aceptable de rendimiento: 
 Tasa (TMAR)= 15%  - Fuente: Banco de Crédito 
 
Fórmula de cálculo de VAN 











 𝑰𝟎: Inversión inicial o flujo de caja en el periodo 0. 
 B=Total de beneficios tangibles 
 C=Total de costos operaciones 
 n=Número de años (periodo) 
Reemplazamos los beneficios y costos totales obtenidos en el flujo de caja en la 
fórmula de VAN 
𝑽𝑨𝑵 = −7 208.66 +  
( 7200 − 807.05)
(1 + 0.15)
+  
( 7200 − 807.05)
(1 + 0.15)2
+  
( 7200 − 807.05)
(1 + 0.15)3
+
( 7200 − 807.05)
(1 + 0.15)4
 
𝑽𝑨𝑵 = 𝟏𝟏 𝟎𝟒𝟑. 𝟎𝟕 
VAN llamado valor presente neto, representa el excedente generado por un proyecto en términos 
absolutos después de haber cubierto los costos de inversión, de operación y de uso capital, este es 
la suma algebraica de los valores actualizados de los costos beneficios generados por el proyecto.  
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B. Relación Beneficio/Costo (B/C) 
La relación costo beneficio toma los ingresos y egresos presentes netos del 
estado de resultado, para determinar cuáles son los beneficios por cada 
nuevo sol que se invierte en el proyecto. 








 VAB: Valor Actual de Beneficios. 
 VAC: Valor Actual de Costos. 
Fórmula para hallar VAB 










Reemplazamos los beneficios obtenidos en el flujo de caja en la fórmula del 
VAB. 
 














𝑽𝑨𝑩 =  𝟐𝟎 𝟓𝟓𝟓. 𝟖𝟒 
Fórmula para hallar el VAC 










Reemplazamos los beneficios obtenidos en el flujo de caja en la fórmula del 
VAC. 













    




Reemplazamos los valores de VAB y VAC en la fórmula de relación costo 
beneficio. 






=  𝟐. 𝟏𝟔 
La relación Beneficio Costo determina cuales son los beneficios por cada 
nuevo sol que se invierte, se obtiene a partir del valor actual de Beneficios 
y el valor actual de Costos. 
C. TIR (Tasa Interna de Retorno) 
La tasa interna de retorno o tasa interna de rentabilidad (TIR) de una 
inversión, está definida como la tasa de interés con la cual el valor actual 
neto o valor presente neto (VAN o VPN) es igual a cero. El VAN o VPN es 
calculado a partir del flujo de caja anual, trasladando todas las 
cantidades futuras al presente. Es un indicador de la rentabilidad de un 
proyecto, a mayor TIR, mayor rentabilidad. 
Usando la fórmula de Excel obtenemos el siguiente resultado: 
 
TIR = 80% 
D. Tiempo de Recuperación de Capital 
Esto indicador nos permitirá conocer el tiempo en el cual recuperaremos 
la inversión (años / meses / días). 
 
Fórmula de recuperación de capital: 
𝑻𝑹 =  
𝑰𝟎
(𝑩 −  𝑪)
 
Dónde: 
 Io: Capital Invertido 
 B: Beneficios generados por el proyecto 
 C: Costos Generados por el proyecto 
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Reemplazando los datos en la fórmula de recuperación de capital, 
obtenemos el siguiente resultado: 
𝑻𝑹 =  
𝟕 𝟐𝟎𝟖. 𝟔𝟔
(𝟕 𝟐𝟎𝟎 −  𝟖𝟎𝟕. 𝟎𝟓)
 
 
𝑻𝑹 =  𝟏. 𝟏𝟑 
Interpretación: el tiempo de recuperación de capital (1.13) representa 
que el capital invertido en el presente proyecto se recuperara en: 
1 año 
0.13*12 = 1.56, es decir 1 mes. 
0.56*30 = 16.8, es decir 17 días. 
 
3.2. Desarrollo de la metodología XP 
3.2.1. Fase I. Planificación del Proyecto 
 Planificación: A continuación se describe la planificación del proyecto. 
a) Requerimientos funcionales. 
El objetivo de los requerimientos es descrito como un conjunto de 





Cuadro 7: Requerimientos Funcionales. 
N° Requerimientos Descripción 
1 Acceso al sistema Muestra la parte del login para ingresar al sistema 
2 Colaborador 
Gestionar colaborador muestra un buscador de los 
postulantes que ya han pasado por el proceso de 
selección 
3 Requerimientos de Colaborador 
Gestionar requerimientos de colaborador muestra una 
lista de requerimientos de los cuales se hará una 
evaluación para su aprobación o rechazo 
4 Convocatoria 
Gestionar convocatoria muestra una lista de 
convocatorias realizadas de los cuales se puede ver el 
número de postulantes y puntaje acumulado en el 
proceso de selección 
5 Programar Entrevistas Permitirá programar la fecha y hora de entrevista. 
6 Evaluaciones de selección 
Muestra los tipos de evaluación que se realizan de 
acuerdo al puesto. 
7 Crear evaluaciones de selección 
Gestionar evaluaciones de selección permite crear las 
evaluaciones de acuerdo al puesto y al tipo de 
evaluación. 
8 Requerimientos de capacitación Muestra una lista de requerimientos de capacitación 
9 Programación de capacitaciones 
Permite programar el tiempo que se llevara a cabo cada 
capacitación solicitada. 
10 solicitudes de capacitación 
Permite registras las solicitudes de capacitación de 
acuerdo a las dificultades que se ha tenido en el 
desarrollo de una actividad del negocio. 
11 Perfil del puesto de trabajo 
Permite registrar, editar y guardar el perfil de puesto de 
cada colaborador de la empresa 
12 
Registrar Requerimiento de 
Colaborador 
Permite registrar el requerimiento de un nuevo 
colaborador. 
13 Evaluación de Curriculum Vitae Permite registrar el curriculum vitae y a la vez calificar. 
En la Fase I, se inicia con la selección de los requerimientos funcionales que servirán como base 
de información para las historias de usuario. 
En el cuadro N° 7 muestra los requerimientos funcionales y la descripción de las funciones que 
realizara el software. 
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b) Requerimientos no funcionales. 
Es cumplir el objetivo mediante la seguridad de la información, 
accesibilidad a las plataformas de navegación, como la integridad y la 
confiabilidad del software. 
Cuadro 8: Requerimientos no Funcionales. 
Requerimientos no Funcionales 
Accesibilidad Accesibilidad La aplicación debe ser capaz de 
usarse con todo tipo de navegadores. 
Seguridad 
Se debe restringir la información que ha de ser 
mostrada a los usuarios según su rol. Estética 
Los múltiples listados se alinean 
horizontalmente y secuencialmente. 
Ergonomía 
Visualizar las interfaces al tamaño (ancho y alto) 
de la ventana del navegador Disponibilidad El 
sistema estará disponible las 24 horas del día, 
durante todas las semanas 
Robustez 
Por cada entrada no válida ingresada por el 
usuario, el sistema mostrará un mensaje de 
error significativo que explica cuál es el formato 
de entrada que se espera. Confiabilidad Ante un 
caso extremo (pérdida del fluido eléctrico o 
caída del servidor) el software debe garantizar la 
integridad y confiabilidad de la data. 
 
 Catálogo de Usuario 
Se define los usuarios del sistema de recursos humanos. 
 Jefe de Recursos Humanos. 






 Historias de usuario 
Las Historias de usuario definen lo que se debe construir en el proyecto de 
software, tienen una prioridad asociada definida por el cliente de manera de 
indicar cuales son las más importantes para el resultado final, serán divididas en 
tareas y su tiempo será estimado por los desarrolladores. 
Cuadro 9: Historias de Usuario. 
N° Nombre Prioridad Riesgo Iteración 
1 Control de acceso al sistema Alto Alto 1 
2 Gestionar Colaborador Medio Medio 1 
3 Gestionar Requerimientos de Colaborador Medio Medio 1 
4 Gestionar Convocatoria Alto Alto 1 
5 Programar Entrevistas Alto Medio 1 
6 Realizar Evaluaciones de selección Alto Alto 1 
7 Gestionar evaluaciones de selección Alto Alto 1 
8 Gestionar Requerimientos de capacitación Medio Medio 4 
9 Gestionar Programación de capacitaciones Alto Alto 4 
10 Realizar solicitudes de capacitación Alto Medio 3 
11 Registrar Perfil del puesto de trabajo Medio Medio 3 
12 Realizar Requerimiento de Colaborador Medio Medio 3 
13 Registrar Curriculum Vitae Alto Alto 2 
 
En el cuadro N° 9 se definen las historias de usuario que representan las funciones 
internas del sistema, describiendo como prioridad y riesgo: alto, medio y bajo; las 




3.2.2. Fase II. Diseño 
A continuación se desarrolla la parte de diseño. 
3.2.3. Diseño 
 Tarjetas CRC 
Es una técnica de diseño orientado a objetos propuesta por Kent Beck y 
Ward Cunningham. 
Cuadro 10: Tarjetas CRC. 
Clase: Postulante 
Responsabilidad Colaboradores 
Nombres y Apellidos Esta función colabora con: 
Colaborador y Convocatoria DNI 
Fecha de Nacimiento 




Fecha de Registro 
Foto 
Aquí el postulante registra sus 
datos personales para ser 
asignado como colaborador de la 
empresa. 
 
En la Fase II, se describen las tarjeas CRC, el objetivo de la misma es 
hacer, mediante tarjetas, un inventario de las clases que vamos a 
necesitar para implementar el sistema y la forma en que van a 
interactuar, de esta forma se pretende facilitar el análisis y discusión de 
las mismas por parte de varios actores del equipo de proyecto con el 
objeto de que el diseño sea lo más simple posible verificando las 




3.2.4. Fase III. Desarrollo 
 Test: se realizó un test que verifique que la historia implementada en esta 
etapa cumpla con la funcionalidad especificada. 
 
Cuadro 11: Test de Funcionamiento de Código Implementado. 
 
Test de Funcionamiento de Código Implementado 
Iteración: II Registrar Curriculum Vitae Fecha: 18/05/2015 
Descripción Mejorar Culminado 
Registro de sus datos personales, formación profesional, experiencia laboral, 
capacitaciones, idiomas y referencias. 
X   
Al finalizar el registro el sistema debe calificar el C.V.   X 
Observaciones: 
Falta validar algunos cuadros de texto.  
Mejorar el diseño de cada Interfaz. 
Considerar la opción de agregar segunda profesión, otra experiencia laboral y más 
capacitaciones. 
 
En el cuadro N° 11 se realiza el test de código implementado según lo que se ha 
considerado en las historias de usuario que representan las funciones internas del 





3.2.5. Fase IV. Pruebas 
3.2.5.1. Prueba Funcional – Técnica de caja Negra. 
Los métodos de prueba de la caja negra se centran en los requisitos 
funcionales del software, o sea la prueba de la caja negra nos permite obtener 
un conjunto de condiciones de entrada que ejerciten completamente todos 
los requisitos funciones de un programa. 
 Prueba Funcional – Registrar datos personales. 






 Clase de Equivalencia. 
Cuadro 12: Clase de Equivalencia – Registrar datos personales. 
Condición Clase validad Clase no valida 
El nombre del postulante es 
una cadena de 70 caracteres 
1. cualquier nombre del 
postulante que tenga 
como máximo 70 
caracteres. 
2. Solo letras y espacio. 
3. Cualquier nombre de 
postulante que tenga más 
de 70 caracteres. 
4. Cadena con valores 
numéricos. 
5. Cadena nula o vacía. 
El DNI del postulante es una 
cadena de 8 caracteres como 
máximo. 
6. Cualquier DNI del 
postulante que tenga 
como máximo 8 
caracteres. 
7. Solo números enteros. 
8. Cualquier DNI del 
postulante menor o 
mayor de 8 caracteres. 
9. Si ingresa valores 
alfabéticos. 
10. Cadena nula o vacía. 
El número de celular es una 
cadena de 9 caracteres. 
11. Cualquier número de 
celular que tenga como 
máximo 9 caracteres. 
12. Solo números enteros. 
13. cualquier número menor 
o mayor de 9 caracteres. 
14. si ingresa valores 
alfabéticos. 
15. cadena nula o vacía. 
La dirección es una cadena de 
100 caracteres. 
16. cualquier dirección que 
tenga como máximo 100 
caracteres. 
17. cualquier dirección que 
tenga más de 100 
caracteres. 
18. cadena nula o vacía. 
El correo es una cadena de 50 
caracteres. 
19. cualquier correo que 
tenga como máximo 50 
caracteres. 
 
20. cualquier dirección de 
correo que tengas más de 
50 caracteres. 






 Casos de prueba. 
Cuadro 13: casos de prueba – Registrar datos personales. 
N° Clases Nom. Ap. DNI Fech. Nac. Celula
r 
Dirección Correo Resultado 
CP01 1, 2, 6, 7, 11, 






Mz. G Lt.6 /Urb. San 





El sistema realiza el 
registro. 
CP02 4, 6, 7, 11, 
12, 16 y 19 
Andrea 
Fernández 25 
47444609 26/08/1991 94 
93860
70 
Mz. U Lte.7 Urb. San 




El sistema no realiza el 
registro y muestra un 
mensaje que el nombre y 
apellidos debe ser solo 
letras. 
CP03 1, 2, 9, 11, 






Mz. G Lt.6 /Urb. San 





El sistema no realiza el 
registro y muestra un 
mensaje que el DNI solo 
debe ser números. 
CP04 1, 2, 6, 7, 14, 






Mz. G Lt.6 /Urb. San 





El sistema no realiza el 
registro y muestra un 
mensaje que el número 
de celular debe ser solo 
números. 
CP05 1, 2, 6, 7, 11, 






Mz. G Lt.6 /Urb. San 
Pedro – Huamán – 
Trujillo. 
 
gacuna El sistema no realiza el 
registro y muestra un 
mensaje que la dirección 




3.2.5.2. Prueba Unitaria – Técnica caja Blanca. 




















































Calculamos la complejidad ciclomática. 
  
V (G) = a – n + 2 = 31 – 22 + 2 = 11 
 V (G) = r = 11 
 V (G) = c + 1 = 10 + 1 = 11 
 
Por lo tanto tendremos once caminos independientes, que mirando el grafo de flujo deducimos 
serán los siguientes. 
 
 Camino 1 = 1-2-3-4-5-6-7-1 
 Camino 2 = 1-2-3-4-5-6-8-9-11-12-13-22 
 Camino 3 = 1-2-3-4-5-6-8-9-11-12-14-15-22 
 Camino 4 = 1-2-3-4-5-6-8-9-11-12-14-16-17-22 
 Camino 5 = 1-2-3-4-5-6-8-9-11-12-14-16-18-19-22 
 Camino 6 = 1-2-3-4-5-6-8-9-11-12-14-16-18-20-21-22 
 Camino 7 = 1-2-3-4-5-6-8-10-11-12-13-22 
 Camino 8 = 1-2-3-4-5-6-8-10-11-12-14-15-22 
 Camino 9 = 1-2-3-4-5-6-8-10-11-12-14-16-17-22 
 Camino 10 = 1-2-3-4-5-6-8-10-11-12-14-16-18-19-22 




Se define el conjunto de pruebas donde se ejecutara cada sentencia e instrucción al menos una vez. En este caso con ejecutar los caminos del 
1 al 6: 
 
Cuadro 14: Ejecución de caminos. 
 
C.N° N. Empresa Sector Ciudad Área Cargo Periodo Resultado 




Puntos = 10 
C3 Hibu Peru S.A.C. Informática Lima Servicios Técnico Enero 2011 
Abril 2012 
Puntos = 4 
C4 Cecosami S.A. Comunicaciones Trujillo Soporte Jefe Helpdesk Mayo 2011 
Mayo 2014 
Puntos = 8 
C5 Brave Peru S.A.C Servicios 
profesionales 
Chiclayo Desarrollo Desarrollador Enero 2010 
Diciembre 2012 
Puntos = 6 








3.3. Contrastación de hipótesis 
3.3.1. Indicador 1: Tiempo promedio de generación de requerimientos de colaboradores 
Puesto que en la empresa se realiza 1 requerimiento cada 6 meses 
aproximadamente, este indicador se mide tomando en cuenta lo siguiente: 
 
 El tiempo promedio de generación de requerimientos de colaboradores 
antes de implementar el sistema. 
TPRRAntes = 3 días. 
 El tiempo promedio de generación de requerimientos de colaboradores 
después de implementar el sistema. 
TPRRDespues = 1 día. 












𝑅 = 66.67% 
 
Mediante la implementación del sistema se ha logrado reducir un 66.67% 





3.3.2. Indicador 2: Tiempo promedio de publicación de convocatorias. 
Ya que el requerimiento de un colaborador va ligado a la convocatoria que también 
se publica cuando hay un requerimiento entonces solo se toma como único dato 
para medir el indicador. 
  
Este indicador se mide tomando en cuenta lo siguiente: 
 
 El tiempo promedio de publicación de convocatoria antes de implementar 
el sistema. 
TPPCAntes = 4 días. 
 El tiempo promedio de publicación de convocatoria después de 
implementar el sistema. 
TPPCDespues = 2 días.  












𝑅 = 50% 
 
Mediante la implementación del sistema se ha logrado reducir un 50% de 
tiempo en publicar la convocatoria desde que se oficializa el 




3.3.3. Indicador 3: Tiempo promedio de evaluación de postulantes 
Para calcular el tiempo promedio de evaluación de postulantes se ha estimado un 
universo de 10 postulantes en una convocatoria es decir un promedio de 2 
postulantes por día y 5 días hábiles permitidos para postular. El tiempo de evaluación 
se considera en minutos. 
Tabla 2: Tiempo promedio de evaluación de postulantes. 
N Pre - Test (min) 
Post - Test 
(min) 
Di Di-D̅i (Di-D̅i)^2 
1 60.00 15.00 45.00 -4.00 16.00 
2 70.00 25.00 45.00 -4.00 16.00 
3 65.00 20.00 45.00 -4.00 16.00 
4 80.00 15.00 65.00 16.00 256.00 
5 75.00 20.00 55.00 6.00 36.00 
6 60.00 25.00 35.00 -14.00 196.00 
7 80.00 15.00 65.00 16.00 256.00 
8 65.00 20.00 45.00 -4.00 16.00 
9 70.00 25.00 45.00 -4.00 16.00 
10 60.00 15.00 45.00 -4.00 16.00 
Sumatoria 685.00 195.00 490.00   840.00 
Promedio 68.50 19.50 49.00   84.00 
 
La tabla 2 denominada el tiempo promedio de evaluación de postulantes, muestra 
en la primera columna la cantidad (N) postulantes, el tiempo promedio de 
evaluación antes de implementado el sistema (Pre – Test (min)) se calcula a partir 
de los datos obtenidos de la observación, y luego se compara con el promedio 
obtenido del mismo dato después de implementado el sistema (Post – Test (min)). 
a. Definición de variables 
 Ta= Tiempo promedio de evaluación de postulantes ejecutadas con el 
Sistema Actual. 
 Tp= Tiempo promedio de evaluación de postulantes ejecutadas con la 




b. Hipótesis estadística 
Hipótesis Ho = Tiempo promedio de evaluación de hojas de vida ejecutadas del 
sistema actual es menor o igual que el tiempo evaluación de hojas de vida 
ejecutadas con el Sistema Propuesto (Minutos). 
𝑯𝟎 = 𝑻𝑎 − 𝑻𝒑 ≤ 0 … … … (1) 
Hipótesis Ha = Tiempo promedio de evaluación de hojas de vida ejecutadas con el 
sistema actual es mayor que el tiempo de evaluación de hojas de vida ejecutadas 
con el Sistema Propuesto. (Minutos). 
𝑯𝐚 = 𝑻𝑎 − 𝑻𝒑 > 0 … … … . . (2) 
 
c. Nivel de significancia 
 
El nivel de significancia (α) escogido para la prueba de la hipótesis es del 5%. 
Siendo α = 0.05 (nivel de significancia) y (n -1)= 9 grados de libertad, se tiene el 
valor crítico de T de Student. (Ver tabla T Student, en Anexo 22): 
 
Valor critico 
La región de aceptación donde se encontrará el estadístico de contraste según el 
modelo t de Student para un contraste bilateral con una probabilidad alpha de 
0,05 / 2 = 0,025 y un número de pares de casos (pre y pos-tratamiento) de 10 – 1 
= 9 grados de libertad. Mediante la tabla de la t de Student podemos determinar 
la región de aceptación buscando en lugar no 0,025 sino 0,975 (1–0,025 = 0,975), 
vemos que la puntuación asociada a 0,975 es 2.96. 
Por tanto la región de aceptación de la hipótesis nula está comprendida entre los 





d. Resultados de la hipótesis estadística. 
 











?̅? = 𝟒𝟗 
Desviación estándar 
𝑺𝒅 = √








𝑺𝒅 = 𝟗. 𝟕 




















Figura 3: Zona de aceptación y rechazo – Indicador 3 
 
En la imagen 4 se muestra que el “t” calculado es mayor que el valor crítico, por lo tanto está dentro 
de la región de rechazo, es decir se acepta la hipótesis alternativa y rechazamos la hipótesis nula. 
e. Comparación de tiempo promedio de evaluación de postulantes. 
 
Comparación del indicador de tiempo de evaluación de postulantes del 
sistema actual (TPEVa) y sistema propuesto (TPEVp). 
Tabla 3: Comparación de indicador de evaluación de postulantes. 
TPEVa   TPEVp   DECREMENTO   
Tiempo (min) Porcentaje Tiempo 
(min) 
Porcentaje Tiempo (min) Porcentaje 
68.50 100% 19.50 28.47% 49.00 71.53% 
 
Se puede observar en la tabla 3 el valor TPEVa representa el tiempo de 
evaluación de postulantes antes de implementado el sistema, el TPEVa % 
representa el porcentaje del valor antes mencionado con respecto a el mismo 
(del 100%). Por otro lado, el TPEVp representa el tiempo de evaluación de 
postulantes después de implementado el sistema; el TPEVp % representa el 
porcentaje del mismo valor con respecto al TPEVp. El aumento representa la 
diferencia entre el TPEVa y el TPEVp, lo que quiere decir que indica en cuanto 









3.3.4. Indicador 4: Tiempo promedio de identificación de necesidades de capacitación. 
 
Para calcular el tiempo promedio de identificación de necesidades de capacitación 
se ha estimado un universo de 16 necesidades de capacitación al mes, es decir un 
promedio de 4 necesidades por cada colaboradores (4 colaboradores) de la empresa, 
teniendo como resultado 16 hojas de vida. El tiempo de identificación de 











Tabla 4: tiempo promedio de identificación de necesidades de capacitación. 
N Pre - Test (min) Post - Test (min) 𝑫𝒊 𝑫𝒊 − 𝑫𝒊̅̅ ̅ (𝑫𝒊 − 𝑫𝒊̅̅ ̅)
𝟐 
1 60 30 30 -8.75 76.5625 
2 50 35 15 -23.75 564.0625 
3 70 20 50 11.25 126.5625 
4 60 30 30 -8.75 76.5625 
5 50 25 25 -13.75 189.0625 
6 80 30 50 11.25 126.5625 
7 60 20 40 1.25 1.5625 
8 45 35 10 -28.75 826.5625 
9 60 30 30 -8.75 76.5625 
10 90 20 70 31.25 976.5625 
11 60 30 30 -8.75 76.5625 
12 90 25 65 26.25 689.0625 
13 80 35 45 6.25 39.0625 
14 50 20 30 -8.75 76.5625 
15 90 30 60 21.25 451.5625 
16 60 20 40 1.25 1.5625 
Sumatoria 1055 435 620   4375 
Promedio 65.9375 27.1875 38.75   273.44 
 
La tabla 4 denominada el tiempo promedio de identificación de necesidades de 
capacitación, muestra en la primera columna la cantidad (N) necesidades de 
capacitación, el tiempo promedio de identificación de necesidades de capacitación 
antes de implementado el sistema (Pre – Test (min)) se calcula a partir de los datos 
obtenidos de la observación, y luego se compara con el promedio obtenido del mismo 




f. Definición de variables 
 Ta= Tiempo promedio de identificación de necesidades de capacitación 
ejecutadas con el Sistema Actual. 
 Tp= Tiempo promedio identificación de necesidades de capacitación 
ejecutadas con la implementación del Sistema Propuesto 
g. Hipótesis estadística 
Hipótesis Ho = Tiempo promedio de identificación de necesidades de capacitación 
ejecutadas con el sistema actual es menor o igual que el tiempo promedio de 
identificación de necesidades de capacitación ejecutadas con el Sistema 
Propuesto (Minutos). 
𝑯𝟎 = 𝑻𝑎 − 𝑻𝒑 ≤ 0 … … … (1) 
Hipótesis Ha = Tiempo promedio de identificación de necesidades de capacitación 
ejecutadas con el sistema actual es mayor que el tiempo promedio de 
identificación de necesidades de capacitación ejecutadas con el Sistema 
Propuesto (Minutos). 
𝑯𝐚 = 𝑻𝑎 − 𝑻𝒑 > 0 … … … . . (2) 
 
h. Nivel de significancia 
 
El nivel de significancia (α) escogido para la prueba de la hipótesis es del 5%. 
Siendo α = 0.05 (nivel de significancia) y (n -1)= 15 grados de libertad, se tiene 
el valor crítico de T de Student. (Ver tabla T Student, en Anexo 22): 
 
Valor critico 
La región de aceptación donde se encontrará el estadístico de contraste según el 
modelo t de Student para un contraste bilateral con una probabilidad alpha de 
0,05 / 2 = 0,025 y un número de pares de casos (pre y pos-tratamiento) de 15 – 1 
= 9 grados de libertad. Mediante la tabla de la t de Student podemos determinar 
la región de aceptación buscando en lugar no 0,025 sino 0,975 (1–0,025 = 0,975), 
vemos que la puntuación asociada a 0,975 es 2.13. 
Por tanto la región de aceptación de la hipótesis nula está comprendida entre los 




i. Resultados de la hipótesis estadística. 
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Figura 4: Zona de aceptación y rechazo – Indicador 4 
 
En la imagen 4 se muestra que tc es mayor que el valor crítico, por lo tanto está dentro de 
la región de rechazo, es decir se acepta la hipótesis alternativa y rechazamos la hipótesis 
nula. 
 
j. Comparación del tiempo promedio de identificación de necesidades de 
capacitación. 
 
Comparación del indicador de tiempo de identificación de necesidades de 
capacitación con el sistema actual (TPNCa) y el sistema propuesto (TPNCp). 
 
Tabla 5: Comparación de indicador de identificación de necesidades de capacitación. 
 
TPNCA   TPNCP   DECREMENTO   
Tiempo 
(min) 
Porcentaje Tiempo (min) Porcentaje Tiempo (min) Porcentaje 
65.9375 100% 27.1875 41.23% 38.75 58.77% 
 
 
Se puede observar en la tabla 5 el valor TPNCa representa el tiempo de 
identificación de necesidades de capacitación antes de implementado el 
sistema, el TPNCa % representa el porcentaje del valor antes mencionado con 
respecto a el mismo (del 100%). Por otro lado, el TPNCp representa el tiempo 
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de identificación de necesidades de capacitación después de implementado el 
sistema; el TPNCp % representa el porcentaje del mismo valor con respecto al 
TPNCp. El aumento representa la diferencia entre el TPNCa y el TPNCp, lo que 
quiere decir que indica en cuanto ha disminuido dichos niveles, así mismo se 
interpreta el decremento en grafico 2. 
 





















El Sistema de Gestión de Recursos Humanos juega un papel imprescindible en el proceso de 
aplicación de las herramientas de gestión; tales como de calidad y control interno. Ahora importa 
más una adecuada planificación de personal que ahorre costos laborales, un análisis de puestos de 
trabajo que permita rentabilizarlos o una administración eficaz que rentabiliza la estructura 
organizativa de la empresa según el Autor (L. Dolan, y otros, 2007). 
Para realizar el levantamiento de información necesaria para el desarrollo del sistema de gestión de 
recursos humanos vía web se aplicó entrevistas a los colaboradores de la empresa Kiva Network, 
como lo muestra en el anexo 2, el personal manifestó hay retrasos en los procesos de integración y 
desarrollo profesional y la información que se maneja en cada proceso no se presenta en el tiempo 
que es solicitado, es por esto que se realizó la propuesta de un sistema de gestión vía web para el 
mejor funcionamiento de los mismos. 
Para la aprobación del sistema propuesto se realizó un estudio de factibilidad, es uno de los aspectos 
durante el estudio de desarrollo del sistema ya que nos permite evaluar y demostrar si la propuesta 
es viable económicamente o no, el resultado de este estudio se detalla en la tabla Nº 1, donde 
presenta el resumen de los ingresos y egresos proyectados en un periodo de 3 años. 
Como resultado del estudio de factibilidad se obtuvo que el valor anual que genera el proyecto es 
de S/1143.00 Nuevos soles. Al ser el VAN un valor mayor a cero, se puede afirmar es conveniente 
ejecutar el proyecto. 
Luego se realizó la relación beneficio y costo del proyecto, teniendo como resultado S/2.16 Nuevos 
soles que quiere decir que por cada nuevo sol que se invierte, obtendremos una ganancia de S/1.16 
nuevos soles. 
Además se realizó el cálculo de la tasa interna de retorno teniendo como resultado 61% que quiere 
decir que al ser mayor a la TMAR (15%), asumimos que el proyecto es más rentable que colocar el 
capital invertido en un banco. 
En el cálculo del tiempo de recuperación del capital invertido en el proyecto se recupera en 1 año, 




Respecto al uso de la metodología se determinó la ejecución de la metodología XP (Anexo Nº 3) ya 
que es ligera y se basa en realimentación continua entre el cliente y el equipo de desarrollo, 
comunicación fluida entre todos los participantes, simplicidad en las soluciones implementadas y 
coraje para enfrentar los cambios (Molina, y otros, 2012). Esta metodología consta de 4 fases. 
En la fase I denominada planificación del proyecto, donde se realizó un estudio de las actividades 
que se realizan para el reclutamiento, selección e identificación de necesidades de capacitación de 
los colaboradores de la empresa, luego se elaboró la descripción de las historias de usuario 
realizadas juntamente con el cliente, a partir de este estudio realizado se obtuvo los requerimientos 
funcionales que se presenta en el cuadro Nº 7, mientras que los requerimientos no funcionales se 
muestran en el cuadro Nª 8. 
Después de haber descrito las historias de usuario se elaboró el diagrama de procesos de integración 
tomando como base el diagrama de proceso realizado en la investigación “Diseño del proceso de 
Reclutamiento y Selección de personal, basado en el modelo de competencias, para el 
departamento de Capital Humano de Pepsico/Frito Lay desarrollada por (Chamorro Vizcaíno, 
2010)”, se elaboró también el proceso de desarrollo profesional  así como ha sido implementado en 
la investigación titulada “Diseño de un sistema de capacitacion integral para el area del Call Center 
en la empresa Movistar, por Neutral Global Logistics de la ciudad de Quito” cuyo autor es  (Piedra 
CH., 2012). 
En la fase II diseño, se elaboraron las tarjetas CRC representado en el cuadro Nº 10, los cuales 
diseñan el funcionamiento interno del sistema. 
Luego en la Fase III desarrollo, se realizó un test de funcionamiento de código implementado como 
se muestra en el cuadro Nº 11, el cual le permite al cliente verificar que cada avance se presente de 
acuerdo a lo descrito en las historias de usuario. 
Por ultimo en la Fase IV Pruebas de software, se realizó las pruebas de caja blanca y pruebas de caja 
negra como lo muestra el cuadro Nº 12. 
Luego de desarrollado el sistema propuesto se realizó las respectivas comparaciones según la 
problemática encontrada antes de implementado el sistema y después de ser implementado. 
En el tiempo de realización de requerimiento de un colaborador antes de ser implementado el 
sistema era de 3 días, y el tiempo calculado después de ser implementado el sistema era de 1 día, 
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lo cual se ha logrado reducir en 67% de tiempo en realizar requerimiento de un colaborador; por lo 
tanto al reducirse el tiempo de realización de requerimiento de un colaborador también se reduce 
el tiempo de publicación de convocatorias en 50% ya que antes de ser implementado el sistema se 
demoraba 4 días y después solo era 2 días. 
En el tiempo promedio de evaluación de postulantes es de 69 minutos el cual representa al 100% 
debido a que la información es recibida en diferentes medios lo cual requiere organización previa, 
verificación de veracidad y evaluación. Con el sistema propuesto el tiempo promedio es de 20 
minutos el cual representa un 28%. Que quiere decir que existe un decremento de 49 minutos es 
decir 72% como se muestra en la tabla Nº 3. 
En cuanto al tiempo promedio de identificación de necesidades de capacitación es de 66 minutos el 
cual representa al 100% debido a que el reporte de las actividades que presentan dificultad en 
desarrollar los colaboradores, es entregado 4 horas después de ser solicitado. Con el sistema 
propuesto 27 minutos el cual representa 41%. Quiere decir que existe un decremento de 39 minutos 
el cual representa un 59% como de muestra en la tabla Nº 5. 
El haberse desarrollado el sistema de gestión de recursos humanos vía web ha permitido apoyar en 
la gestión de información necesaria para la toma de decisiones en cada proceso tal como lo 







 El tiempo promedio de generación de nuevos requerimientos de colaboradores que el 
sistema anterior utilizaba es de 3 días (100%), en comparación con el sistema propuesto el 
tiempo promedio es de 1 día (33%). Lo que representa un decremento de 2 días que 
equivale a un 67% de tiempo promedio reducido. 
 El tiempo promedio de publicación de convocatorias que el sistema anterior utilizaba es de 
4 días (100%), en comparación con el sistema propuesto el tiempo promedio es de 2 días  lo 
que indica una reducción de tiempo en 50% 
 El tiempo promedio de evaluación de postulantes que el sistema anterior utilizaba es de 69 
minutos (100%), en comparación con el sistema propuesto el tiempo se redujo a 20 minutos 
(28%). Lo que representa a un decremento de 49 minutos que equivale a un 72% de 
reducción del tiempo. 
 El tiempo promedio de identificación de necesidades de capacitación que el sistema 
anterior utilizaba es de 66 minutos (100%), en comparación con el sistema propuesto se 
redujo a 27 minutos (41%). Lo que indica que hubo un decremento de 39 minutos que 
equivale a 59% de tiempo promedio reducido. 
 El desarrollo del sistema propuesto es factible económicamente, de acuerdo a los 
indicadores de análisis de rentabilidad, obteniendo como resultado un VAN de S/11043.00, 
un B/C de 2.16, TIR de 61% y el tiempo de recuperación del capital invertido en el presente 







 Se sugiere implementar un módulo de evaluación presupuestal en los procesos de 
contratación de nuevo personal y realización de capacitaciones para reducir en 100% el 
tiempo que demanda cada uno de los mismos. 
 
 Crear cuentas de acceso limitado a cada colaborador de la empresa para que cada uno 
pueda tener control y actualización de su perfil profesional. 
 
 En el proceso de capacitación y desarrollo profesional se sugiere implementar un módulo 
de evaluación de las capacitaciones ejecutadas para mejorar el control de resultados de las 
mismas. 
 
 Aplicar al sistema web de recursos humanos, políticas de registro de información de manera 
constante y mantener la información actualizada, como es en el caso de registro de solicitud 
de capacitación, con el fin de mejorar el proceso al 100%. 
 
 Implementar los demás subsistemas de recursos humanos a fin de garantizar el control 
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Anexo 02: Formatos de entrevista. 
Formato de Entrevista al Jefe del Área de Servicios y del Área Comercial de la Empresa Kiva 
Network 
Objetivo: El objetivo de esta encuesta es conocer y determinar cuáles son los problemas en la 
realización de requerimientos de un colaborador y reporte de actividades diarias. 
Requerimiento de un Colaborador 


























Formato De Entrevista al Jefe de RR.HH. 
Objetivo: El objetivo de esta encuesta es conocer y determinar cuáles son los problemas en el 
proceso de reclutamiento y selección.  
Reclutamiento y Selección 









3. ¿Cuánto tiempo le toma a Ud. Realizar la convocatoria de personal desde que se notifica el 





















8. ¿Cuánto tiempo le toma a Ud. Evaluar la información recogida a través los instrumentos 






Formato De Entrevista Para El Director Ejecutivo 
Objetivo: El objetivo de esta encuesta es conocer y determinar cuáles son los problemas en la 
evaluación de desempeño, planificación de capacitación y control de los colaboradores de la 
empresa.  
EVALUACION DE DESEMPEÑO Y PLANIFICACIÓN 
1. ¿Cuenta con algún sistema que le ayude a medir la productividad de los colaboradores de 
la empresa? 
Sí     No  
 


















6. ¿Cada cuánto tiempo programa Ud. Capacitaciones para el equipo? 
__________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________ 
7. ¿Cómo Ud. verifica que las capacitaciones están obteniendo resultados en los 
colaboradores de su empresa? 
__________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________ 
8. ¿Cuenta con un sistema de control de asistencia? 
__________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________ 






Anexo 03: Formato de encuesta de selección de metodología. 
Nombre del Proyecto: “Sistema de Reclutamiento y Desarrollo Profesional vía web para 
mejorar el desempeño de los colaboradores de la empresa Kiva Network”. 
 
Descripción de los factores de calificación: 
 Flexibilidad: Desenvolvimiento de la metodología frente a los diversos acontecimientos.  
 Escalabilidad: Capacidad para adaptarse significativamente al incremento de nuevas 
tecnologías.  
 Tiempo: Cumple con el tiempo de desarrollo a ejecutarse, sin distorsionar los plazos 
establecidos. 
 Simplicidad: Poca complejidad de la metodología. 
 Documentación: Existe la información adecuada para implementar la metodología. 
 Costo: precio para implementar el software, como consecuencia de usar la metodología de 
desarrollo. 
 Compatibilidad: Si es compatible para la implementación de tecnologías Web. 
Valor Muy malo Malo Regular Bueno Muy Bueno 







   Metodologías 
 
Criterios 
   
ICONIX 
    
XP 
   
RUP 
Flexibilidad    
Escalabilidad    
Tiempo    
Simplicidad    
Documentación     
Costo    
Compatibilidad    
Puntaje    






























Descarga todo el paquete sin restricciones 




Anexo 08: Gestor de Base de datos – MySql 
 
 






























Anexo 13: Estudio de factibilidad de la investigación. 
7.1. Estudio de Factibilidad. 
7.1.1. Estructura de costos 
Tabla 6: Inversión inicial del proyecto 
(S/.) 
 
Descripción Unidad de Conteo Cantidad C. Un. Total (S/.) 
Equipos 3023.00 
Software 623.00 
Windows 7 Académica 1 226.00 226.00 
Microsoft Office Home & Business 2013 Académica 1 397.00 397.00 
PHP 5.5 Académica 1 0.00 0.00 
MySQL 5.0.41 Libre 1 0.00 0.00 
Netbeans 6.8 Libre 1 0.00 0.00 
Hardware 2,400.00 
HP Pavilion Slimline PC S5310LA Desktop 1 2,400.00 2,400.00 
Desarrollo 4110.66 
Materiales de Oficina 270.50 
Impresiones Unidad 1300 0.10 130.00 
Anillados Unidad 3 3.00 9.00 
Empastados Unidad 3 25.00 75.00 
Fotocopias Unidad 20 0.10 2.00 
CD Rotulado Unidad 5 6.00 30.00 
Escaneos Unidad 20 0.50 10.00 
Lapiceros Unidad 5 0.50 2.50 
Folder Otros 1 12.00 12.00 
Personal 3400.00 
Br. Curinambe Honorio, Abani Edith Mes 8 350 2800 





Hr. X Mes 
Costo Mensual 
Tiempo Costo Total 
Computadora 0.4585 160 6 440.16 
Capacitación 75.00 
Capacitación Hora 3 25.00 75.00 





Tabla 7: Costo Operacional 
(S/.) 
Descripción Unidad de Conteo Cantidad C. Un. Total (S/.) 
Servicios de Internet 495.00 
Acceso a internet Mes 8 40.00 320.00 
Hosting y dominio Año 1 175.00 175.00 
Mantenimiento 180 
Mantenimiento Físico Trimestre 4 30 120 







Hr. x Mes Total 
Computadora 36 0.4585 8 132.05 
Total Costo Operacional 807.05 
 
7.1.2. Beneficios del proyecto 
Tiempo de ahorro en horas de trabajo que se consideraría al contratar un 
colaborador encargado del área de Recursos Humanos facilitando el retorno de la 
inversión de tiempo y esfuerzo en la producción del sistema. 
Tabla 8: Beneficios del proyecto 
(S/.) 























Anexo 16: Criterios de Evaluación de Curriculum Vitae. 
Cuadro 15: Criterios de Evaluación – Formación Profesional. 
Formación Profesional 
Nivel Carrera Estado Puntos 
Carreras 
técnicas 
Reparación y Mantenimiento de Equipos de Computación. 
Culminado 6 
Redes y Comunicaciones 
Computación e Informática. 
Ingeniería del Software 
Universidad 
Ingeniería Computación y Sistemas 
Cursando 4 
Ingeniería de Telecomunicaciones y Redes 
Ingeniería de Software 
Ingeniería de Sistemas 
Ingeniería Empresarial 
Incompleto 2 
Ingeniería de Sistemas Computacionales 
Ingeniería Informática 
Ingeniería de Sistemas y Tecnologías de Información 
 
Cuadro 16: Criterios de Evaluación – Experiencia Laboral. 
Experiencia Laboral 
Área Opciones Puntaje 
Help desk Practicante 2 
Service desk Cargo + Área + 6 meses – 1 año 4 
Comercial Cargo + Área + 1 año 1 mes – 2 años 6 
Marketing Cargo + Área + 2 años 1 mes – 3 años 8 
Desarrollo Cargo + Área + 3 años 1 mes – 4 años 10 
 
Cuadro 17: Criterios de Evaluación – Otras Capacitaciones. 
Otras Capacitaciones  




Tipo de Evento Puntaje 
Congresos internacionales 6 
Congresos Nacionales 4 





Cuadro 18: Criterios de Evaluación – Capacitaciones en TI. 
Capacitaciones en TI 
Certificación Puntaje 
Certificaciones 
IT Essentials – Cisco 4 
Certificado de ITIL 6 
CCNA I 4 
CCNA II 6 
CCNA III 8 
CCNA IV 10 
Programa Nivel Puntaje 
Lenguaje de 
Programación 




















Anexo 17: Criterio de Evaluación de Entrevistas. 
Puesto: Las evaluaciones se crearan de acuerdo a los siguientes puestos. 
 Gestor de la Relación con el Cliente 
 Gestor de Service Desk 
 Líder técnico de Help Desk 
 Técnico de servicios de TI 
Tipos de Evaluación: Para la entrevista se considera tres tipos de evaluación. 
 Desempeño Laboral 
 Factor Humano/Actitudinal 
 Habilidades 
Criterios que se tomaran en cuenta por tipo de evaluación 
Para desempeño laboral 
 Responsabilidad 
 Calidad de trabajo 
 Productividad – volumen y calidad de trabajo 
 Planificación de trabajo 
 Capacidad de delegar tareas 
 Comprensión de situaciones 
 Cumplimiento de los procedimientos existentes 
 Grado de conocimiento funcional 
 Grado de conocimiento técnico 
Para Factor Humano/Actitudinal 
 Actitud hacia la empresa 
 Actitud hacia superiores 
 Actitud hacia los compañeros 
 Actitud hacia el cliente 
 Cooperación con el equipo 
 Capacidad de aceptar criticas 
 Capacidad de generar sugerencias constructivas 







 Respuesta bajo presión 
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 Capacidad de manejar múltiples tareas 
 Coordinación y liderazgo 
 Compromiso hacia el equipo 
 Manejo de conflictos 
 Manejo y optimización del grupo 
 Relación con el cliente 
 Toma de decisiones 
 Comercial 
Las evaluaciones serán tipo test y las opciones y sus respectivas calificaciones se muestran en el 
siguiente cuadro. 










Anexo 18: Fase I – Metodología XP. 
 Proyecto: Tras evaluar diferentes alternativas de lenguajes de programación y/o 
plataformas, se desarrolló bajo el lenguaje PHP, Xampp y MySQL dado por la 
facilidad de adaptabilidad y soporte del software en los procesos de construcción. 
 Roles: Hay que tener en cuenta que los desarrolladores del proyecto solo es una persona 
por lo que los roles definidos de XP fueron ocupados por la misma persona que desarrollara 
el software. 
 Programador: Abani Edith Curinambe Honorio, escribió las pruebas unitarias y 
produjo el código del sistema. 
 Cliente: Los colaboradores de la empresa Kiva Network. 
Fase I: Planificación del proyecto. 
Cuadro 20: Roles y Actores. 
Actores 
Roles 
Programador Tester Personal Guía 
Br. Abani Curinambe Honorio X X     
Jefe de Recursos Humanos     X   
Dr. Juan Francisco Pacheco Torres       X 
 
Cuadro 21: Responsable de Planificación. 
Rol Responsabilidades 
Programador 
Estimar el tiempo de producción de cada 
requerimiento. 




Propone ajustes al Sistema web 
Aprueba o desaprueba los entregables 
Personal 
Define historias de usuario 
Utilizará el Sistema web que se ha desarrollado 
Aprueba o desaprueba el Sistema web. 
Guía 
Propone ajustes al Sistema web. 
Propone nuevas ideas. 




Cuadro 22: Descripción Prioridad. 
Prioridad Descripción (con respecto a la historia de usuario) 
Alta  
Sera alta, cuando se deberá ejecutar lo más pronto 
posible las historias de usuarios  
Media  
Sera media, cuando se deberá ejecutar con calma pero 
con un tiempo límite del desarrollo  
Baja  
Sera baja, cuando no es de mucha importancia 
ejecutarla  
 
Cuadro 23: Descripción riesgo. 
Riesgo Descripción (con respecto a la historia de usuario) 
Alto  
Sera alto, cuando es de mucho peligro el mal 
funcionamiento de las historias de usuario.  
Medio  
Sera medio, cuando es de regular peligro el mal 
funcionamiento  
Bajo  
Sera bajo, cuando no existe riesgo de peligro en la 
historia de usuario  
 
 Historias de Usuario. 
 
Cuadro 24: Fechas de entrega de cada iteración. 
Iteración Fecha de inicio Fecha de Termino 
Fecha de 
Entregas 
1 06/04/2015 25/04/2015 27/04/2015 
2 28/04/2015 16/05/2015 18/05/2015 
3 19/05/2015 30/05/2015 01/06/2015 
4 02/06/2015 13/07/2015 15/07/2015 
 
Cuadro 25: Tabla de Historias de Usuarios - Iteración I 
N° Nombre Prioridad Riesgo Iteración 
1 Control de acceso al sistema Medio Alto 1 
2 Gestionar Colaborador Medio Medio 1 
3 Gestionar Requerimientos de Colaborador Medio Medio 1 
4 Gestionar Convocatoria Alto Alto 1 
5 Programar Entrevistas Alto Medio 1 
6 Realizar Evaluaciones de selección Alto Alto 1 




Catálogo de Historias de Usuario 
Cuadro 26: Historia de Usuario – Control de acceso de usuario. 
Historia de Usuario 
Numero: 1 Usuario: Todos  
Nombre de Historia: Control de acceso de usuario 
Prioridad en Negocio: Media 
Riesgos en Desarrollo: Alto 
Iteración: 1 
Descripción:  
 Antes de iniciar la aplicación solicita el nombre de usuario y clave para acceder a los 
datos correspondientes según los privilegios asignados.
 
Cuadro 27: Historia de Usuario – Gestionar colaborador. 
Historia de Usuario 
Numero: 2 Usuario: Administrador 
Nombre de Historia: Gestionar Colaborador 
Prioridad en Negocio: Media 
Riesgos en Desarrollo: Medio 
Iteración: 1 
Descripción:  
Se muestra un buscador de registro de postulantes de una convocatoria, solo se registra 
al que ha calificado las evaluaciones en el proceso de selección. 
Se le asigna su usuario y contraseña al nuevo colaborador. 
 
Cuadro 28: Historia de Usuario – Gestionar requerimientos de colaborador. 
Historia de Usuario 
Numero: 3 Usuario: Administrador 
Nombre de Historia: Gestionar Requerimientos de Colaborador 
Prioridad en Negocio: Media 
Riesgos en Desarrollo: Medio 
Iteración: 1 
Descripción:  
Se muestra lista de requerimientos de un nuevo colaborador el cual se hará una 





Cuadro 29: Historia de Usuario – Gestionar Convocatoria. 
Historia de Usuario 
Numero: 4 Usuario: Administrador 
Nombre de Historia: Gestionar Convocatoria 
Prioridad en Negocio: Alta 
Riesgos en Desarrollo: Alto 
Iteración: 1 
Descripción:  
Se podrá crear una convocatoria especificando la descripción del puesto, el perfil 
requerido, estado y fecha. Además tendrá las opciones de ver el detalle de la 
convocatoria y los postulantes. 
 
Cuadro 30: Historia de Usuario – Programar entrevistas. 
Historia de Usuario 
Numero: 5 Usuario: Administrador 
Nombre de Historia: Programar entrevistas 
Prioridad en Negocio: Media 
Riesgos en Desarrollo: Medio 
Iteración: 1 
Descripción:  
Se registra el horario de entrevista por cada postulante. 
 
Cuadro 31: Historia de Usuario – Realizar evaluaciones. 
Historia de Usuario 
Numero: 6 Usuario: Administrador 
Nombre de Historia: Realizar evaluaciones 
Prioridad en Negocio: Alta 
Riesgos en Desarrollo: Alto 
Iteración: 1 
Descripción:  
Muestra el tipo de evaluaciones que se realiza de acuerdo al puesto. Además se debe 





Cuadro 32: Historia de Usuario – Gestionar evaluaciones. 
Historia de Usuario 
Numero: 7 Usuario: Administrador 
Nombre de Historia: Gestionar Evaluaciones 
Prioridad en Negocio: Alta 
Riesgos en Desarrollo: Alto 
Iteración: 1 
Descripción:  
Crear y modificar los tipos de evaluaciones para las entrevistas con respecto al puesto de 




Cuadro 33: Tabla de Historias de Usuarios - Iteración II 
N° Nombre Prioridad Riesgo Iteración 
13 Registrar Curriculum Vitae Alto Alto 2 
 
Cuadro 34: Historia de Usuario – Registrar curriculum vitae. 
Historia de Usuario 
Numero: 13 Usuario: Usuario 
Nombre de Historia: Registrar curriculum vitae 
Prioridad en Negocio: Media 
Riesgos en Desarrollo: 
Iteración: 2 
Descripción:  
Registro de sus datos personales, formación profesional, experiencia laboral, 
capacitaciones, idiomas y referencias. 





Cuadro 35: Tabla de Historias de Usuarios - Iteración III 
N° Nombre Prioridad Riesgo Iteración 
10 Realizar solicitudes de capacitación Alto Medio 3 
11 Registrar Perfil del puesto de trabajo Medio Medio 3 
12 Realizar Requerimiento de Colaborador Medio Medio 3 
 
Cuadro 36: Historia de Usuario – Registrar solicitudes de capacitación. 
Historia de Usuario 
Numero: 10 Usuario: Usuario 
Nombre de Historia: Registrar solicitud de capacitación 
Prioridad en Negocio: Media 
Riesgos en Desarrollo: 
Iteración: 3 
Descripción:  
Se registra el área, fecha, datos del colaborador que necesita capacitación, incidente, 
actividades que se ha realizado en el incidente y dificultades. 
Observaciones: El administrador tendrá que gestionar las solicitudes de capacitación. 
 
Cuadro 37: Historia de Usuario – Gestionar perfil del puesto 
Historia de Usuario 
Numero: 11 Usuario: Usuario 
Nombre de Historia: Gestionar perfil del puesto 
Prioridad en Negocio: Media 
Riesgos en Desarrollo: 
Iteración: 3 
Descripción:  
Se podrá crear, editar y guardar el perfil del puesto del colaborador. 
Observaciones: El perfil del puesto lo hacen en conjunto con el Jefe de Recursos 
Humanos. 
 
Cuadro 38: Historia de Usuario – Registrar requerimiento de nuevo colaborador 
Historia de Usuario 
Numero: 12 Usuario: Usuario 
Nombre de Historia: Registrar requerimiento de nuevo colaborador 
Prioridad en Negocio: Media 
Riesgos en Desarrollo: 
Iteración: 3 
Descripción:  
Se podrá registrar el requerimiento de un colaborador según sea el caso interno o 
externo. 
Observaciones: El administrador tendrá que aprobar el requerimiento realizado. 
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Cuadro 39: Tabla de Historias de Usuarios - Iteración IV 
N° Nombre Prioridad Riesgo Iteración 
8 Gestionar Requerimientos de capacitación Medio Medio 4 
9 Gestionar Programación de capacitaciones Alto Alto 4 
 
Historia de Usuario 
Numero: 8 Usuario: Administrador 
Nombre de Historia: Gestionar Requerimientos de Capacitación 
Prioridad en Negocio: Media 
Riesgos en Desarrollo: 
Iteración: 4 
Descripción:  
Se muestra lista de requerimientos los cuales tienen que ser programados para realizar 
la capacitación. 
 
Historia de Usuario 
Numero: 9 Usuario: Administrador 
Nombre de Historia: Programación de Capacitación 
Prioridad en Negocio: Media 
Riesgos en Desarrollo: 
Iteración: 4 
Descripción:  
Se registra la fecha, hora y lugar. Además hay una opción que permite agregar los 




Anexo 19: Fase II – Metodología XP. 
 Diseño 
 Tarjetas CRC: Son una metodología para el diseño de software orientado por 
objetos creada por Kent Beck y Ward Cunningham. 
Cuadro 40: Tarjeta CRC – Requerimiento Colaborador. 
 
Clase: Requerimiento colaborador 
Responsabilidad Colaboradores 




Aquí se registra el requerimiento 
de un colaborador, el cual se 
asignara a una convocatoria 
 




Nombre Convocatoria Esta función colabora con: 









Aquí se crea y publica la 










Nombres y Apellidos Esta función colabora con: 
Colaborador y Convocatoria DNI 
Fecha de Nacimiento 




Fecha de Registro 
Foto 
Aquí el postulante registra sus 
datos personales para ser 
asignado como colaborador de la 
empresa. 
 
Cuadro 43: Tarjeta CRC – Formación Profesional. 
 
Clase: Formación Profesional 
Responsabilidad Colaboradores 
Institución Esta función colabora con: 
Postulante Nivel de Estudios 
Profesión 
Estado 
Periodo de Inicio 
Periodo fin 
Aquí registra la Formación 





Cuadro 44: Tarjeta CRC – Experiencia Laboral. 
 
Clase: Experiencia Laboral 
Responsabilidad Colaboradores 
Empresa Esta función colabora con: 
Postulante. Lugar 
Sector de la empresa 
Cargo 
Área 
Periodo de Inicio 
Periodo Fin 
Funciones y Logros 
Aquí registra la Experiencia 
laboral del Postulante. 
 
 
Cuadro 45: Tarjeta CRC – Capacitación en Tecnología. 
 
Clase: Capacitación en Tecnología 
Responsabilidad Colaboradores 




Aquí registra Capacitaciones 





Cuadro 46: Tarjeta CRC – Otras Capacitaciones. 
Clase: Otras Capacitaciones 
Responsabilidad Colaboradores 
Tipo de Evento Esta función colabora con: 




Tipo de Participación 
Aquí registra Otras 
Capacitaciones del Postulante. 
 
Cuadro 47: Tarjeta CRC – Idiomas. 
Clase: Idiomas 
Responsabilidad Colaboradores 
Idioma Esta función colabora con: 
Postulante. Nivel 
  
Aquí registra Idiomas que 
domina el postulante. 
 
Cuadro 48: Tarjeta CRC – Referencias. 
Clase: Referencias 
Responsabilidad Colaboradores 





Aquí registra las referencias de 
las personas que pueden 





Cuadro 49: Tarjeta CRC – Entrevista. 
Clase: Entrevista 
Responsabilidad Colaboradores 
Descripción Esta función colabora con: 
Postulante y Evaluaciones Fecha 
Hora de Inicio 
Hora Fin 
Estado 
Aquí se registra el horario de la 
entrevista que se realizara al 
Postulante. 
 
Cuadro 50: Tarjeta CRC – Evaluación. 
 
 
Cuadro 51: Tarjeta CRC – Pregunta. 
Clase: Pregunta 
Responsabilidad Colaboradores 
Cargo Esta función colabora con:  
Evaluaciones Tipo 
Pregunta 
Texto de Ayuda 
  
Aquí se registra las preguntas de 
las evaluaciones que se 
realizaran en la entrevista. 
Clase: Evaluación 
Responsabilidad Colaboradores 
Nombres y Apellidos Postulante Esta función colabora con: 




Aquí se registra la evaluación que 
se realiza en la entrevista. 
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Cuadro 52: Tarjeta CRC – Colaborador. 
Clase: Colaborador 
Responsabilidad Colaboradores 










Aquí añade un nuevo 
colaborador de los postulantes 
de una Convocatoria. 
 
Cuadro 53: Tarjeta CRC – Área. 
 
 
Cuadro 54: Tarjeta CRC – Cargo. 
Clase: Cargo 
Responsabilidad Colaboradores 
Nombre del Cargo Esta función colabora con:  
Área   
Aquí se registra el cargo, el cual 





Nombre del Área Esta función colabora con: 
Cargo y Colaborador   
Aquí se registra el Área, el cual se 
asignara a un colaborador. 
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Cuadro 55: Tarjeta CRC – Requerimiento de capacitación. 
Clase: Requerimiento de Capacitación 
Responsabilidad Colaboradores 







Aquí se registra el requerimiento 
de un colaborador. 
 
Cuadro 56: Tarjeta CRC – Programación de capacitación. 
Clase: Programación de capacitación 
Responsabilidad Colaboradores 









Aquí se registra la Programación 






Anexo 20: Fase III – Metodología XP. 
Para verificar el cumplimiento de cada una de las historias de usuario especificadas por el cliente, 
se realizó un test que verifique que la historia implementada en esta etapa cumpla con la 
funcionalidad especificada. 
Test de funcionamiento de implementación – Iteración I 
Cuadro 57: Test de Funcionamiento – Control de acceso al sistema. 
Test de Funcionamiento de Código Implementado 
Iteración: I Control de acceso al sistema Fecha: 27/04/2015 
Descripción Mejorar Culminado 
 Antes de iniciar la aplicación solicita el nombre de 
usuario y clave para acceder a los datos correspondientes 










Figura 6: Test de Funcionamiento – Gestionar requerimientos de colaborador. 
 
Test de Funcionamiento de Código Implementado 
Iteración: I Gestionar Requerimientos de Colaborador Fecha: 27/04/2015 
Descripción Mejorar Culminado 
Se muestra lista de requerimientos de un nuevo colaborador el 
cual se hará una evaluación para su aprobación o rechazo. 
  
ok 
Observaciones:   
 
 






Cuadro 58: Test de Funcionamiento – Gestionar Convocatoria. 
 
Test de Funcionamiento de Código Implementado 
Iteración: I Gestionar Convocatoria Fecha: 27/04/2015 
Descripción Mejorar Culminado 
Se podrá crear una convocatoria especificando la 
descripción del puesto, el perfil requerido, estado y 
fecha. Además tendrá las opciones de ver el detalle de la 
convocatoria y los postulantes. 
  
ok 
Observaciones:   
 










Cuadro 59: Test de Funcionamiento – Programar entrevista. 
 
Test de Funcionamiento de Código Implementado 
Iteración: I Programar Entrevistas Fecha: 27/04/2015 
Descripción Mejorar Culminado 
Se registra el horario de entrevista por cada postulante.   ok 







Estas tres últimas Interfaces no cumples en su totalidad con lo especificado en las historias de 
usuario. Por lo tanto se presentará las correcciones en la siguiente iteración. 
Cuadro 60: Test de Funcionamiento – Gestionar evaluación de selección. 
Test de Funcionamiento de Código Implementado 
Iteración: I Gestionar evaluaciones de selección Fecha: 27/04/2015 
Descripción Mejorar Culminado 
Crear y modificar los tipos de evaluaciones para las entrevistas 
con respecto al puesto de trabajo y al tipo de evaluación. 
x   
Observaciones: Mostrar los tres tipos de evaluación para una sola entrevista. 
 
Cuadro 61: Test de Funcionamiento – Gestionar colaborador. 
Test de Funcionamiento de Código Implementado 
Iteración: I Gestionar Colaborador Fecha: 27/04/2015 
Descripción Mejorar Culminado 
Se muestra un buscador de registro de postulantes de 
una convocatoria, solo se registra al que ha calificado las 
evaluaciones en el proceso de selección. 
X   
Se le asigna su usuario y contraseña al nuevo 
colaborador.   
ok 
Observaciones: 
No muestra la lista solo de los que han calificado, muestra todos 
los postulantes. 
 
Cuadro 62: Test de Funcionamiento – realizar evaluaciones de selección. 
Test de Funcionamiento de Código Implementado 
Iteración: I Realizar Evaluaciones de selección Fecha: 27/04/2015 
Descripción Mejorar Culminado 
Muestra el tipo de evaluaciones que se realiza de acuerdo al 
puesto. Además se debe calificar cada evaluación y ver el 
puntaje acumulado. 
x   
Observaciones: 
Debe mostrar el puntaje acumulado por tipo de evaluación y el 







Test de funcionamiento de implementación – Iteración II 
Se presenta las correcciones de las interfaces que no han cumplido con los requerimientos. 
Cuadro 63: Levantamiento de Observaciones – Gestionar evaluación de selección. 
Test de Funcionamiento de Código Implementado 
Iteración: I Gestionar evaluaciones de selección Fecha: 18/05/2015 
Descripción Mejorar Culminado 
Crear y modificar los tipos de evaluaciones para las entrevistas 








Cuadro 64: Levantamiento de Observaciones – Gestionar colaborador 
Test de Funcionamiento de Código Implementado 
Iteración: I Gestionar Colaborador Fecha: 18/05/2015 
Descripción Mejorar Culminado 
Se muestra un buscador de registro de postulantes de 
una convocatoria, solo se registra al que ha calificado las 
evaluaciones en el proceso de selección. 
  OK 
Se le asigna su usuario y contraseña al nuevo 








Cuadro 65: Levantamiento de Observaciones – Realizar evaluaciones de selección. 
Test de Funcionamiento de Código Implementado 
Iteración: I Realizar Evaluaciones de selección Fecha: 18/05/2015 
Descripción Mejorar Culminado 
Muestra el tipo de evaluaciones que se realiza de acuerdo al 
puesto. Además se debe calificar cada evaluación y ver el 
puntaje acumulado. 








Cuadro 66: Test de Funcionamiento – Registrar Curriculum Vitae. 
Test de Funcionamiento de Código Implementado 
Iteración: II Registrar Curriculum Vitae Fecha: 18/05/2015 
Descripción Mejorar Culminado 
Registro de sus datos personales, formación profesional, experiencia laboral, 
capacitaciones, idiomas y referencias. 
X   
Al finalizar el registro el sistema debe calificar el C.V.   X 
Observaciones: 
Falta validar algunos cuadros de texto.  
Mejorar el diseño de cada Interfaz. 










Figura 10: Interfaz de registro de formación profesional. 
 
 











Figura 13: Interfaz de registro de otras capacitaciones. 
 
 













Test de funcionamiento de implementación – Iteración III 
Cuadro 67: Test de Funcionamiento – realizar solicitudes de capacitación. 
Test de Funcionamiento de Código Implementado 
Iteración: III Realizar solicitudes de capacitación Fecha: 01/06/2015 
Descripción Mejorar Culminado 
Se registra el área, fecha, datos del colaborador que necesita 
capacitación, incidente, actividades que se ha realizado en el 
incidente y dificultades.   
ok 
Observaciones:   
 
 







Cuadro 68: Test de Funcionamiento – registrar perfil del puesto. 
 
Test de Funcionamiento de Código Implementado 
Iteración: III Registrar Perfil del puesto de trabajo Fecha: 01/06/2015 
Descripción Mejorar Culminado 




Observaciones:   
 
 






Cuadro 69: Test de Funcionamiento – realizar requerimiento de colaborador. 
 
Test de Funcionamiento de Código Implementado 
Iteración: III Realizar Requerimiento de Colaborador Fecha: 01/06/2015 
Descripción Mejorar Culminado 
Se podrá registrar el requerimiento de un colaborador según 
sea el caso interno o externo.   
ok 
Observaciones:   
 
 






Test de funcionamiento de implementación – Iteración IV 
 
Cuadro 70: Test de Funcionamiento – gestionar requerimientos de capacitación. 
Test de Funcionamiento de Código Implementado 
Iteración: IV Gestionar Requerimientos de capacitación Fecha: 15/07/2015 
Descripción Mejorar Culminado 
Se muestra lista de requerimientos los cuales tienen que ser 
programados para realizar la capacitación.   
ok 
Observaciones:   
 
 






Cuadro 71: Test de Funcionamiento – gestionar programación de capacitación. 
Test de Funcionamiento de Código Implementado 
Iteración: IV Gestionar Programación de capacitaciones Fecha: 15/07/2015 
Descripción Mejorar Culminado 
Se registra la fecha, hora y lugar. Además hay una opción que 
permite agregar los participantes de la capacitación 
x   
Observaciones: Falta la Opción de agregar los participantes para la capacitación. 
 
Figura 20: Interfaz programación de capacitación. 
 





Anexo 22: T Student 
 
 
